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En los últimos años las competencias de eficacia personal han tomado relevancia en la 
formación profesional. En este sentido, el presente estudio de investigación tiene por 
objetivo analizar el nivel de la eficacia personal de los egresados del programa profesional 
de administración de empresas en una universidad privada con filial en Arequipa, 2019. La 
metodología seguida tiene un enfoque cuantitativo, el diseño es no experimental, de corte 
transversal. En el trabajo de investigación se encuesto a 85 estudiantes egresados, para 
la investigación tomaremos cuestionarios, porque, con este instrumento determinaremos 
las rutinas de cada egresado y la facilidad que tiene para unirse de una manera segura con 
su dominio teniendo así una relación activa y motivadora con las personas que la rodean. 
A consecuencia de la investigación con respecto a la variable de la eficacia personal los 
egresados de la universidad privada con filial en Arequipa, el 43.59% es bueno, 38.27% es 
muy bueno, 14.9% es malo, 12.55% es regular y el 4.31% es muy malo y esto no lleva a la 
conclusión final a sustentar que los alumnos egresados son altamente eficaces en un 
mayor porcentaje y si en muchos casos no llegan a alcanzar una relación con su dominio 
se puede deber a otras variables. 
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La competencia de la eficacia personal se ha estado investigando a nivel internacional 
acerca de esta variable por que dieron cuenta que es un hábito que favorece a la asociación 
efectiva de la persona con su entorno, la que conduce a todos las personas a obtener 
resultados positivos en una organización. Cada persona debe mostrar una pauta proactiva 
en el que se refleje las transformaciones necesarias con resistencia generando 
planteamiento y dándole fin a las dificultades, llegando a tomar decisiones con su propio 
punto de vista y no como una respuesta ante las reacciones de su entorno. A nivel nacional 
la variable eficacia personal se ha venido trabajando muy poco con respecto a los trabajos 
presentados internacionalmente y este se debe a la poca importancia que le han venido 
prestando a este tema las organizaciones, pero si podemos recalcar que esta variable 
aporta de una manera positiva en las personas para que puedan unirse mejor con su 
dominio y alcanzar de manera exitosa sus fines. 
Asimismo, en Arequipa no se cuenta con grandes avances acerca de la variable eficacia 
personal, porque no ha sido tomado con mucha importancia por los investigadores. De 
hecho, el grupo de investigación es pionero en realizar la investigación acerca de esta 
variable y esperamos poder contribuir a futuros investigadores.  
En el capítulo 1, se expone la problemática de la investigación la eficacia personal, la 
formulación del problema, los fines de la investigación, justificación y las limitaciones de la 
investigación. 
En el capítulo 2, se desarrolla el antecedente de la investigación, base teórica, estado del 
arte y variables del estudio. 
En el capítulo 3, se presenta el ámbito de la investigación, población, muestra, técnica de 

















EL PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 
 
1.1. Descripción del problema  
Los estudiantes egresados se enfrentan a grandes retos y a un entorno de alta 
contienda. El primer reto es conseguir empleo ya sea como practicante, asistente o 
seguir sus metas personales, la búsqueda de un empleo suele demorar cerca de seis 
meses y el tiempo puede incrementarse si busca puestos superiores. Las 
organizaciones valoran mucho las certificaciones, ya que las compañías las necesitan 
para acreditar su calidad y prestigio.  
Asimismo, exigen de estudiantes egresados altamente competitivos y con contiendas 
directivas. Las causas para que cada alumno egresado se adapte al mundo tan 
competitivo actual son múltiples, pero para dicha investigación vamos a tomar como 
variable la eficacia personal de los egresados porque queremos entender mediante 
gesta variable las pautas y rutinas que tiene los egresados de una universidad privada 
con filial en la sede de Arequipa. 
Los egresados juegan un papel muy importante para crear una mejor sociedad y para 
crecer como profesional, el egresado debe desarrollar habilidades con contiendas 
directivas de esta manera el egresado se asegura una amplia gama de oportunidades 
laborales.  
En la recopilación de información las instituciones educativas no prestan atención a 








1.2 . Formulación del problema 
1.2.1. Pregunta general 
PG: ¿Cómo es el nivel de la eficacia personal de los egresados del programa 
profesional de administración de empresas en una universidad privada con filial en 
Arequipa, 2019? 
1.2.2. Preguntas específicas 
Pe1: ¿Cuál es el nivel de proactividad de los egresados del programa profesional de 
administración de empresas en una universidad privada con filial en Arequipa, 2019? 
Pe2: ¿Cuál es el nivel de resolución de problemas de los egresados del programa 
profesional de administración de empresas en una universidad privada con filial en 
Arequipa, 2019? 
Pe3: ¿Cuál es el nivel de autogobierno de los egresados del programa profesional de 
administración de empresas en una universidad privada con filial en Arequipa, 2019? 
Pe4: ¿Cuál es el nivel de la gestión personal de los egresados del programa 
profesional de administración de empresas en una universidad privada con filial en 
Arequipa, 2019? 
Pe5: ¿Cuál es el nivel de la integridad de los egresados del programa profesional de 
administración de empresas en una universidad privada con filial en Arequipa, 2019? 
Pe6: ¿Cuál es el nivel de desarrollo personal de los egresados del programa 
profesional de administración de empresas en una universidad privada con filial en 
Arequipa, 2019? 
1.2. Objetivo de la investigación 
1.3.1. Objetivo general 
OG: Analizar el nivel de la eficacia personal de los egresados del programa profesional 
de administración de empresas en una universidad privada con filial en Arequipa, 2019. 
1.3.2. Objetivos específicos 
Oe1. Determinar el nivel de la proactividad de los egresados del programa profesional 




Oe2. Conocer el nivel de la resolución de problemas de los egresados del programa 
profesional de administración de empresas en una universidad privada con filial en 
Arequipa, 2019. 
Oe3. Conocer el nivel de autogobierno de los egresados del programa profesional de 
administración de empresas en una universidad privada con filial en Arequipa, 2019. 
Oe4. Conocer el nivel de gestión personal de los egresados del programa profesional 
de administración de empresas en una universidad privada con filial en Arequipa, 2019. 
Oe5. Conocer el nivel de integridad de los egresados del programa profesional de 
administración de empresas en una universidad privada con filial en Arequipa, 2019. 
Oe6. Determinar el nivel de desarrollo personal de los egresados del programa 
profesional de administración de empresas en una universidad privada con filial en 
Arequipa, 2019. 
1.4. Justificación de la investigación 
1.4.1. Justificación teórica 
Según Bernal (2010), la justificación teórica se realiza en la investigación cuando su 
intención es discutir académicamente sobre el conocimiento real, enfrentar y comparar 
una teoría con sus resultados. 
Este actual trabajo de investigación se realizó con una intención de medir el nivel de 
la eficacia personal siendo las costumbres que provee una relación eficiente de los 
egresados con su marco, de cómo cada estudiante puede dirigirse a sí mismo y a otras 
personas, teniendo una afinidad activa, realista y estimulante con los individuos, 
manteniendo un equilibrio y desarrollo personal.  
1.4.2. Justificación metodológica  
Según Bernal (2010), dentro de una investigación científica, la justificación 
metodológica se debe redactar siempre y cuando se va plantear un nuevo método o 
estrategia para que la información sea efectivo y transparente. 
Para llegar a cumplir el fin planteado de la investigación, se describirá el problema y 
en esta aplicaremos métodos estadísticos con relación a la investigación, teniendo en 
cuenta la variable a estudiar, sus dimensiones y la metodología de diseño descriptivo, 
que será desarrollada a través de un cuestionario que se aplicará y esta nos llevará a 




1.4.3. Justificación práctica  
Bernal (2010), en su libro se refiere a que en una investigación y la justificación practica 
se debe analizar cuando su extensión ayuda a determinar un problema y así mismo 
puede proponer tácticas que ayudan a su intervención para su solución. 
El análisis de esta investigación ayudara a conocer la situación presente de los 
egresados de la universidad, en cuanto a las costumbres que facilitarán una asociación 
eficiente de sí mismo y con su dominio, tal así que los efectos del análisis permitirán 
mejorar la eficacia personal de los egresados de una universidad privada con filial en 
Arequipa. 
1.5. Limitaciones de la investigación 
Según Bernal (2010), expresa que es necesario colocar las limitaciones de la 
investigación ya que no todos los estudios tienen las mismas limitaciones, puesto que 
cada investigación es diferente.  
Sin embargo, en la búsqueda de información de antecedentes de la variable es tan 













2.1. Antecedentes del estudio  
2.1.1. Antecedentes internacionales  
Hernández et al. (2016), en su investigación mide las contiendas directivas en las 
industrias y el desempeño en empresas de Coahuila en la ciudad de México por lo que 
se ejecutó la medición y la función  de las contiendas directivas transversales en 
empresas medianas y grandes del sector industrial. La técnica es de punto de vista 
cualitativo y cuantitativo de diseño de investigación no experimental, teniendo un 
alcance correlacional. La inquisición empírica contiene un prototipo de 26 
organizaciones de la zona automotriz y metal mecánico dado la aportación al 
incremento y potencial del estado. Dado la catalogación como el sondeo ha sido 
ratificado por Lombardía y Cardona (2007), origina una evidencia piloto en la región de 
distintas zonas económicas del marco iberoamericano. Se usa una entrevista para 
cuantificar la auto apreciación de la realización mediante actitudes de los directores. 
En las técnicas se ha llevado a efecto un interrogatorio que comprende 14 contiendas 
directivas de tres modelos: estratégicas, personales y de eficacia. Cada uno de ellos 
puntualizan pauta repetitivos esenciales y corroborables muestre distintas secciones 
de la disputa de actuación, infinito, ideal y mejorado las consecuencias muestra un 
grado conveniente de los respaldados con coste igual de vínculos personales y de 
eficacia personal tomando el nivel perfecto pese a todo el esquema, la guía al cliente 
y la imposición con la empresa.  
Se muestra que las organizaciones del área industrial prevalecen una percepción de 




productoras de precio proveniente del talento humano. Las cualidades de las 
organizaciones evaluadas del sector automotriz y metalmecánico se tuvo un pasado 
medio de 14.5 años, un 62% destinado a la exportación y un 46.9% posicionadas al 
mercado de la compañía federal y una categoría generalmente de media alta 26.5% y 
alta de 36.7 %. Las personas evaluadas fueron gerentes a nivel estratégico y táctico 
que conforman el prototipo que contiene una organización con grado organizacional 
del 51.1% y 20.47% de postgrado en su totalidad de sexo masculino. 
Chiva et al. (2017), en su trabajo de investigación analiza el aprendizaje y la 
personalidad eficaz en prospecto de tutores. La metodología es de percepción 
cualitativa y cuantitativa, el diseño de investigación es no experimental y tiene un 
alcance correlacional. Su muestra se seleccionó equipos diferentes y se desarrolló la 
parte experimental en 58 egresados que mantuvo el programa de intervención descrito 
en la correlativa apartado y, por otra parte, una categoría de 50 egresados que llevo 
una materia con una metodología apoyada en experiencia de escuela tradicionales y 
escuelas teóricas magistrales. Los conjuntos se constituyeron a partir de dos grupos 
naturales de segundo de magisterio en educación infantil de la Universidad Jaume I 
de Castellón. En la herramienta semiestructuradas se ha llevado un sondeo de una 
personalidad eficiente para estudiantes. Para calibrar el impacto de la variable 
independiente con relación a la variable dependiente se emplea el sondeo de una 
personalidad eficiente en los estudiantes. 
Entrevistas semi estructuradas en el fragmento cualitativo de la investigación se realizó 
una conferencia a 15 asistentes del proyecto. La reunión respalda un modelo de 
indagación tanto de las condiciones o dimensiones conectados con la personalidad 
eficaz, también se observó cualitativamente los diarios de búsqueda de los asistentes 
que se les ha solicitado que den un criterio. El rendimiento del allegamiento afirma que 
el conjunto que intervino en el programa alcanza un mejoramiento estadísticamente 
significativo en la evaluación de personalidad eficaz con afinidad al grupo que no 
intervino. Al observar individualmente los ámbitos de sondeo se finaliza que las 
actualizaciones se deben producir de una forma relevante exclusivamente para la 
autoeficacia resolutiva con proporciones excelentes a consideraciones de la 
comunidad experimental, aunque no se alcanzó los valores estadísticamente 
significativos. Este desembalse cuantitativo coincide con la captación que está firmado 
por los propios estudiantes en las conferencias de acompañamiento. 
Becerra y Martínez (2015), en su investigación  explica  la diferencia del nivel de 




metodología enseña un diseño mixto centra en el suplementario metodológico con 
afinidad a la recopilación y estudio de la información con un grado de representación. 
Se llevo un estudio donde se encuesto 1453 alumnos, para aprobar los instrumentos, 
se argumenta a los fines mencionados en la resolución se exige que no hay variable 
sociodemográfica manifieste el método, pero las variables cognitivas. Los alumnos 
participantes en su beneficio a razón interna. Se determino es básico analizar las 
variables que intervienen en cumplimento académico evolucionando diseños que 
constituyan las variables universitarias y cognitivo-motivacional. En las técnicas se 
homogeniza la dedicación de las técnicas e incorporación de soporte de datos. La 
diligencia se lleva a la practica en el tiempo de su horario rutinario de la clase y se 
corrobora la disposición del sitio web. A continuación, se reúne al conjunto en su aula 
de clase y se consignó la bienvenida a los asistentes y se declara la finalidad del 
estudio. Se adjudica la conformidad entera para su sello, asegura en secreto en su uso 
del mensaje. Se resalta la cooperación optativa. Uno de los trabajadores lee los 
reglamentos ordinarios y rápidamente se emplea las herramientas. Los diligentes 
persisten gentilmente a las incertidumbres de los asistentes mientras se sintetiza las 
técnicas, también dan seguimiento a la labor que se argumenta solo una técnica a la 
vez. La laboriosidad de las cuatro técnicas dura con proximidad de 90 minutos. La 
instrucción exigida se abarca en un soporte de datos y se juzga con el respaldo de un 
planteamiento estadístico. Previo a desempeñar la indagación correspondiente se 
examina la solides de la información por medio de estadísticos descriptivos. La 
resolución menosprecia que en la comunidad focal los alumnos de alto beneficio 
atribuyen circunstancias de como recibir buenas calificaciones, desestimar, descuidar 
los análisis o celebrar con las imposiciones escolares, a empeño propio y controlado 
por lo que cada uno, tales como: esmero personal, acatamiento de los quehaceres 
escolares, instruirse y acomodarse para los exámenes. Esta información de la fase I 
del ensayo en el cual los colegiales asignan a fundamentos internos, como las 
acciones negativas como las positivas que podrían pasarles en el instituto. En la 
colectividad focal se menosprecia también que los estudiantes de gran y poca 
rentabilidad no contribuyen en su intervención académica, además se puede pensar 
que el empeño externo y las aptitudes del profesor tácticas didácticas que se adopte 
para el engrandecimiento de las aulas o políticas institucionales del colegio. Se 
enfatiza que solo en la canalización de alta utilidad de los medios aprovechables 
señalaron como una circunstancia que se determinara como renunciar o no a los 





2.1.2. Antecedentes nacionales  
Victoria (2017), en su investigación  estudio la relación  de las competencias directivas 
y el clima organizacional en las instituciones educativas, la metodología aplicada en la 
investigación tiene una perceptiva cuantitativo con método hipotético-deductivo de 
modelo básico y con forma de investigación correlacional. La población que está 
fundado por 180 docentes y su muestra es no probabilística ya que toma a toda la 
población, la técnica que utiliza es el cuestionario y el instrumento utilizado es el 
sondeo. El análisis final que concluyo esta investigación se asocia con que exista 
relación entre la contienda del clima de la organización y la eficacia en docentes es 
moderadamente significativa y que se desestima la hipótesis nula.  
Avalos (2017), en su investigación  analizo la relación  las  habilidades y las contiendas 
directivas, la metodología aplicada es de percepción cuantitativo, con método de 
indagación tipo básica y con una forma de correlación múltiple. Su población está 
compuesta por 116 trabajadores y su muestra es no probabilística ya que trabajo con 
toda la población, la técnica utilizada es el cuestionario y el instrumento que utilizo fue 
el sondeo. La culminación a la que se llego fue que demostró que las habilidades 
sociales y el convenio organizacional se vinculan importantemente con la contienda de 
la eficacia personal según los operarios administrativos de la unidad de la Unidad de 
Gestión Educativa Local por lo que se desestima la hipótesis nula. 
Vargas (2019), en su investigación estudio la relación  entre las Contiendas directivas 
y convenio y la red de Lima Metropolitana ,la metodología aplicada en esta 
investigación es de percepción cuantitativo, tiene como método hipotético-deductivo 
de tipo básica y con diseño transversal correlacional. Su población de 127 personas, 
con una muestra no probabilística ya que toma a toda la población, la técnica que 
utilizo fue el sondeo. La conclusión que llego este autor con relación a la eficacia 
personal es que afirma que tiene una relación efectiva débil con el convenio. 
Gutiérrez y Quispe (2018),  en su investigación analizo la relación entre  las contiendas 
directivas y gestión de recursos humanos en las instituciones educativas,  la 
metodología que utiliza es de percepción cuantitativo de investigación no experimental, 
con un diseño descriptivo correlacional para la primera variable y en la segunda 
variable de diseño corte transversal. Su población fue de 432 profesores, con una 
muestra de 204 profesores, la técnica que utiliza fue el cuestionario y el instrumento 
utilizado fue el sondeo. La indagación de los resultados llego a la conclusión de que el 
51,5% (105) docentes encuestados consideran que las contiendas directivas en su 




consideraron que la gestión de los RRHH en su corporación educativa es regular, por 
lo que el autor llego a que los docentes no se sienten gozoso con la labor de los 
directores. 
Encomenderos (2017),  en su investigación analiza las diferencias entre contiendas 
directivas e instituciones educativas públicas, esta investigación tiene como 
metodología de percepción cuantitativo y utiliza la metodología de tipo no experimental 
de diseño descriptiva comparativa. Tienen como población a 42 corporaciones 
educativas públicas y 21 corporaciones educativas privadas y su muestra está 
acomodada por 2 corporaciones públicas y 2 instituciones privada siendo estas 74 
docentes de la institución educativa pública Santa Rosa y 62 docentes de la institución 
educativa privada Simón Bolívar. La técnica utilizada para esta investigación y 
compendio de datos fue el cuestionario y el instrumento fue el sondeo. El estudio 
concluyo que las contiendas directivas de la I.E. Santa Rosa alcanzo una categoría 
“alto” con un 50%, el 47.30% se determinó a un nivel “medio” y el otro 2,70% considero 
un nivel “muy alto “por lo que se da como terminado que cuentan con contiendas 
directivas bajas. Mientras que las contiendas directivas en la I.E. Simón Bolívar 
alcanzo un nivel “muy alto” con 35.48% y el 59.68% alcanzo un nivel alto, por lo que 
se dedujo que cuentan con contiendas directivas bajas. 
2.1.3 Antecedentes locales  
Chávez y Arias (2018), en su investigación determina la percepción de los empresarios 
un departamento del Perú con las competencias directivas”, para la recolección de 
datos, se utilizó un cuestionario diseñado por profesores del IESE Business School 
,que fue adaptado para la investigación con adecuados índices de validez y 
confiabilidad, y se aplicó de manera individual a personas directivas de 70 
organizaciones. Este estudio concluyo que, con respecto al rubro de servicios, se 
acudió a 37 empresas que conforman el 53% del total de la muestra y se realizó un 
cuestionario a cada una. Del total de seres entrevistados fueron 7 mujeres (18,9%) y 
30 varones (81,1%). En cuanto al tamaño de las empresas, el 40,54% fueron grandes 
empresas; el 13,51%, medianas empresas; el 27,03%, pequeñas empresas; y el 
18,93%, microempresas. En cuanto al cargo de los empresarios, más del 50% de los 
entrevistados fueron jefes. Por otro lado, se logró entrevistar a 12 gerentes generales 
(32,4%) y 6 gerentes de área (16,2%). Con respecto a su profesión, predominó la 
carrera de Administración de Negocios (con un 56,76%), seguida por la carrera de 
Contabilidad e Ingeniería Industrial, ambas con un 10,81%. 




2.2.1. Contiendas directivas  
Según Cardona (1999), las contiendas directivas es un mecanismo que se utiliza para 
observar los pautas y rutinas de cada persona. Las contiendas tienen un fin sea 
externa e interna en una persona, la evaluación de las contiendas debe de tener un 
procedimiento meticuloso, aquí se evalúa los pautas frecuentes y no ocasionales. La 
pauta y rutinas de cada persona que justifica el prestigio alcanzado de un individuo. 
Para Teixido (2007), las aptitudes directivas son utilizadas para poder nombrar las 
conductas que ayudan a la victoria de los entes que practican el oficio directivo. Ya 
que esta percepción de contienda ha tomado una atención específica del estudio y 
progreso de la aptitud directiva. 
Según Lombardía y Cardona (2007), que estudiaron las investigaciones de McCall 
llegaron a que los test de inteligencia y aptitudes no son válidos al momento de 
pronosticar una parte del desempeño profesional. 
Para Abad y Castillo (2004) ,la contienda directiva es para manifestar que tanto el 
triunfo profesional como el desarrollo personal no se pueden pronosticar con solo una 
sucesión de cualidades  como se hacen con los test de aptitudes o los test de personal. 
Ya que los rasgos son los que fijan un probable procedimiento, pero en cambio el 
proceder de la persona infiere de una dura asociación de variables de esta forma la 
identidad de las facciones no autoriza el pronóstico del resultado de la conducta. 
Contienda directiva se refiere a las contiendas que resultan necesarias para conducir 
a otras personas en una organización que encamina el desempeño de distintos grados 
de responsabilidad o diversos grados de supervisión. 
Para Muñoz (2007) , la contienda directiva es mucha más que un tema de elaboración 
personal. Por ejemplo, se crea un sistema en donde se evaluará las contiendas 
relativas a la creatividad, esto impulsa a que la persona posea habilidades como la 
imaginas, el pensamiento no convencional y la intuición. Al realizar estudios en el que 
se demostraron que los test de aptitudes y los de inteligencia no eran válidos al 
momento de pronosticar una parte en la que se desempeñan profesionalmente las 
personas. En cuanto a la evaluación del desempeño profesional muestra como los 
conceptos de los factores complementarios al momento de buscar los pronósticos 
sean válidos y fiables, las aptitudes, contiendas e inteligencia son elementos 
primordiales para poder llegar al éxito dentro del desempeño de una tarea dada. 
Según Lara (2002), la contienda directiva tiene como finalidad estudiar pauta y rutinas 




éxito que alcanza una persona con respecto a su función que tiene. La contienda 
directiva muestra el éxito profesional por lo que no solo los test de pautas son válidos 
para determinar el desempeño profesional, esta resulta necesaria para poder conducir 
a otras personas que ayuda a su desempeño laboral. 
A. Contiendas estratégicas:  
Según Cardona (1999), esta contienda está situada para llegar a resultados que 
sirven para desarrollar la empatía, comunicación e interrelación. En la investigación 
de Sánchez (2018), es la idoneidad estratégica y el poder de unirse con su dominio 
externo de la organización ya que esta contienda es necesaria para poder llegar a 
resultados económicos.  
Según Teixido (2007), la contienda estratégica hace una referencia a la habilidad 
de estratégica del directivo a una relación llevada con su dominio externo para que 
puedan llegar a sus resultados deseados.  
B. Contiendas intratégicas:  
Según Cardona (1999), la contienda intratégica está posicionada para obtener el 
crecimiento de los individuos y aumentar su pacto y seguridad dentro de la 
organización. Para Sánchez (2018), esta contienda corresponde a tener una 
idoneidad de gerente y tener liderazgo en la relación de su dominio interno de la 
organización, ya que está orientada al desarrollo y al incremento del convenio de 
los empleados en la organización.  
Para Teixido (2007), se debe de tener en cuenta la habilidad expeditivo y el mando 
del directivo dentro de la empresa y por lo que ellos deben orientar a sus empleados 
a obtener el acuerdo de la empresa con la que se identifican.  
Para Zermeño (2014), es aquella contienda obligatoria  que sirve para desarrollar y 
aumentar el acuerdo y la seguridad del trabajador en la organización , de acuerdo 
con el ejemplo del talento dirigente y la inteligencia de liderar la idoneidad ejecutiva 
y de los empleados, entre las cuales se menciona: la efusión, la comisión, el 
entrenador, la empatía y la chamba en equipo.  
Para Avalos (2017), dentro de la contienda directiva está la contienda intratégica 
que es la habilidad ejecutiva y el ser líder de un directivo dentro de la empresa. 
Nuvia del sol ( 2011), la idoneidad ejecutiva de liderar con su dominio interno que 
dirige a desarrollar a sus trabajadores de la empresa, así mismo poder aumentar el 




C. Contiendas de eficacia personal: 
Según Cardona (1999), esta contienda evalúa los rutinas de una persona, la 
facilidad que tiene para poder unirse de forma segura con su dominio, estas 
prácticas se enlazan con el equilibrio y desenvolvimiento personal para poder 
perdurar una  trabazón activa, sea real y sea incentivadora con su marco. 
2.2.2. Contienda de eficacia personal:  
Según Sánchez (2018), se refiere a la habilidad imprescindible para conducir a un 
grupo de personas. Estas rutinas facilitan que la persona tenga un equilibrio y un 
desenvolvimiento personal para nutrir una trabazón realista, activa y estimulante 
con los demás. 
Para Teixido (2007), es la contienda en donde se toma en cuenta los rutinas que 
predominan para tener una relación muy fluida con el directivo y su dominio. 
Zermeño (2014), dice que es un hábito que simplifican una relación eficaz del 
individuo con su dominio, estas contiendas miden la cabida de una misma dirección, 
esta contienda es necesaria para poder guiar a otros individuos , la cual refuerza a 
las contienda pericia y  intratégica. 
Zermeño (2014), la eficacia personal es una anchura de las contiendas directivas, 
según el último periodo esta contienda está registrado así mismo presenta una 
consistencia mayor que está encadenado con la cúspide y la menester de 
desarrollar el entendimiento emocional. De impulsar la formación como 
acrecentamiento planeado y este sistematizado de habilidades que está se vea 
representado en el liderazgo del cumplimiento de fines institucionales que se ha 
propuesto  
Para Avalos (2017), la contienda de eficacia personal, son los rutinas primordiales 
que realiza una persona consigo misma y con las personas que la rodea. 
En la tesis de Nuvia del sol (2011), la eficacia personal refiere a un hábito constante 
que realiza una persona, para mantener una relación eficaz en su dominio teniendo 
un consonancia  y acrecentamiento personal trasmitiendo una conexión activa y 
cabal. 
La contienda sobre la eficacia personal es las rutinas que tiene una persona 
constantemente, es una habilidad para conducir o guiar a un grupo de personas 




dominio, manteniendo un equilibrio en cuanto a sus emociones y que transmita una 
relación optimista y real. 
2.2.3. Dimensiones de la eficacia personal 
La eficacia personal se mide con distintas dimensiones que son: 
A. Proactividad  
Según Saavedra (2017), la disposición completa de una persona que se hacer 
cargo de su conducta, realizando una iniciativa en las acciones osadas e 
innovadoras para producir mejoras, dando importancia a la libertad de elegir sobre 
las situaciones de la vida. La resolución perfecta de cada persona que asume su 
cargo de conducta, ejecutando una iniciativa en las actividades arriesgadas y 
nuevas para elaborar ideas mejorados, dando interés a la emancipación de poder 
escoger acerca de los momentos de la vida. 
 Iniciativa  
Según Lombardía y Cardona (2007), es la habilidad de enseñar un pauta del  
trabajador, iniciando e impulsando las modificaciones necesarias con energía.  
La iniciativa es la aptitud que tiene cada uno para impulsar e iniciar hechos positivos 
y que sean benéficos al grupo de trabajo o a la organización y eso así cada personal 
pueda transmitir su enseñanza a los demás una conducta entusiasta. 
 Creatividad 
Según Lombardía y Cardona (2007), la dificultad gradual del mundo que pide 
inventiva y que sea original por parte de las personas y que se desplace los asuntos 
referentes a la inventiva a una nueva anchura. Ya que hablar en estos tiempos de 
inventiva en las empresas, son las personas quienes utilizan las tecnologías para 
adaptarse de acuerdo a las necesidades que presente la empresa, las personas lo 
son con sus contiendas, habilidades, motivaciones y actitudes que desliar ideas 
innovadoras. 
La creatividad son las ideas innovadas por el ser humano y que esa idea tenga 
originalidad, ya que en este siglo XXI lo que más necesitan las empresas son cosas 
nuevas junto con la tecnología, estas dos cosas son básicas para el desarrollo de 
la organización. 
 Optimismo 
Según Cardona y García (2007), es la idoneidad de distinguir la tajada optimista de 
la existencia, es confianza en las eventualidades y saber desafiar los obstáculos 




La aptitud de cada uno para diferenciar el lado positivo de la realidad teniendo 
seguridad en sí mismo para desafiar las dificultades con pasión, persistiendo con 
entusiasmo ante los momentos negativos presentados. 
B. Resolución de problemas: 
Según Teixido (2007), en la resolución de problemas se identifica lo que impide 
externamente e internamente situaciones complejas de la empresa, se recauda y 
se comprueba información, después de eso se analiza y se pone en prioridad la 
diversidad de alternativas. Se elabora y se prepara estrategias que actuaran 
oportunamente en el tiempo adecuado porque no se debe sentir débil cuando le 
toca enfrentar situaciones llenas de obstáculos. 
En la investigación que realizo Infantes (2017), la dictamen de problemas es una 
habilidad personal de los que están a cargo de buscar nuevas soluciones y las 
personas que tienen conducen a que se realice y se resuelva el problema que se 
presentó. Dar una solución a los problemas que se detectaron, realizando las 
acciones justas con un sentido común, también con un sentido de iniciativa. 
Para Nuvia del sol (2011), en la resolución de problemas de los entendimientos los 
puntos más importantes de un problema que se presenta de ahí nace la idoneidad 
de saber sintetizar y tomar mejores decisiones. 
La resolución de problemas es una cualidad que tiene un directivo para resolver 
problemas buscando soluciones innovadoras, simplificando y tomando las 
decisiones que mejoran a la organización. Para ello deben preparar técnicas que 
se aplicara de manera oportuna en las situaciones presentadas, siempre dando 
iniciativa a todos los hechos para que esta no se sienta débil sino fuerte ante los 
obstáculos. 
 Intuición 
En el artículo publicado de Garrido (2008), la intuición es la razón ilógica que 
aparece de un momento a otro en la conciencia y que esta ayuda a manejar nuestra 
vida diaria. 
La intuición es la inteligencia ilógica que se muestra en cualquier instante en la 
conciencia, esta apoya en la implementación de nuestra vida cotidiana. 
 Idoneidad de análisis 
Según Infantes (2017), es la cabida de poder identificar, evaluar y comprender las 
diversas variables que influyen en la adquisición de un fin, concluyendo las 
alternativas probables que sean viables, teniendo en cuenta su difusión en sus 




Talento personal para conocer, estimar y percibir la abundancia de variables que 
intervienen en la obtención de fines, así finalizando las opciones factibles que se 
tiene en cuenta la propagación de los niveles de eficiencia y calidad. 
 Toma de decisiones 
Infantes (2017), da una definición que para tomar buenas decisiones, un directivo o 
cualquier persona, debe gestionar el problema, ejecutando a la cuantía de atender 
al procedimiento de la toma de decisión. La toma de decisiones tiene la idoneidad 
de plantear un alejamiento de las situaciones que está en problemas ya que se 
plantea una visión para solucionar casos específicos. 
Cualidad que deberá desarrollar un directivo o cualquier otra persona para poder 
tomar decisiones correctas por la cual deberá estudiar el problema, priorizar los 
problemas, elegir las mejores alternativas de solución y aplicar las soluciones al 
problema para tener resultados positivos, y para llegar a esta resolución de 
problema la persona deberá tomar decisiones correctas. 
C. Autogobierno 
Para Fernández (2011), es como la misma persona puede gobernarse sin que una 
orden extraña a si misma se imponga, ya sea de carácter interno, por dominio 
externo. 
Habilidad personal de conducirse a sí mismo, sin que otra persona se imponga con 
órdenes, con índole interno o externo. 
 Disciplina 
Para Valenzuela (2017), permite llegar a lograr que su trabajo sea ordenado y 
eficiente, a la vez tenga una convivencia armoniosa. Estas reglas deben ser 
respetadas por todos, sin diferencia alguna y que sea tratada de manera similar que 
el nivel de disciplina de las personas acata de su líder o jefe. Ejemplo: En una 
empresa se pondrá un reglamento interno vigente en esta estará establecida los 
derechos y obligaciones del lugar involucrado, este reglamento se deberá aplicar a 
todos por igual sin hacer ninguna diferencia por algún empleado. 
Es saber actuar de una forma ordenada, cumpliendo sus tareas de manera 
responsable, puntual y precisa para lograr los fines propuestos exitosamente sin 
complicaciones. 
 Tenacidad 
Para Avalos (2017), la tenacidad es la aptitud de mejorar e insistir a pesar de los 
impedimento que tenga. La tenacidad es la cualidad de persistir en todo momento 





Para Sánchez (2018), el autocontrol es la habilidad de resistir el dominio de la 
conducta y las reacciones de los sentimientos ante las situaciones que se presente 
en un determinado lugar. La idoneidad de una persona para contrastarse ante las 
conductas y enfrentar sus emociones ante hechos que se dan. 
D. Gestión personal 
Para Do Céu Teveira (2014), es la forma dinámica y efectivo de unirse 
positivamente  en las organizaciones empresariales y profesionales a la que está 
asociada a una gestión de ansiedad y estrés en el trabajo. 
 Gestión del tiempo 
Según Lombardía y Cardona (2007), es la habilidad que tiene para preferir los fines, 
proyectar las actividades de forma apropiado y realizar en el tiempo que esta 
pronosticado. 
Es el conocimiento personal para dar prioridad a las metas, programar sus tareas 
de manera correcta en el tiempo que se ha propuesto terminarlas. 
 Gestión del estrés 
Según Lombardía y Cardona (2007), habilidad de una persona para poder mantener 
la sensatez personal ante circunstancias que presenten hostilidad. 
Saber manejar con prudencia el estrés en momentos de rivalidad que se presente 
día a día. 
 Gestión de la incertidumbre 
Para Avalos (2017), saber reconocer y unirse de forma segura la información 
destacada en su organización tomando decisiones de gran responsabilidad. 
La idoneidad de cada uno para identificar los problemas de gran prioridad y 
acoplarse a tomar buenas decisiones que conllevan una responsabilidad grande. 
E. Integridad 
Para Sánchez (2018) ,la integridad es retenerse a una placida reflexión de cuál es 
su principio y valor que lo complace profundamente, y para los que quieren 
amoldarse de cómo quieren ser y vivir ya que no es cuestión de solo moral o ética 
sino también de práctica, la integridad es un recurso para realizar buenas relaciones 
y que sin ella nada funciona. 
Para Alarcón (2017), la integridad es la idoneidad que tiene un ser para comportarse 




Para Saavedra (2017), la habilidad de actuar en armonía en los estudios 
importantes en la que está incluido la comunicación de las ideas, las emociones y 
las intenciones, y sobre todo la persona debe actuar con honestidad ya sea en 
negociaciones con dificultad del dominio externo  
 Credibilidad 
Alarcón y Villa ( 2017), la cualidad que tiene cada uno para generar confianza con 
los demás, principalmente con su dominio 
Es la aptitud de uno mismo para producir confianza primordialmente con las 
personas que lo rodean. 
 Honestidad 
 Revillo (2006), es una cualidad moral que lleva adelante el precepto de su 
conciencia La honestidad es la integridad de un ser humano, como él puede tener 
lealtad a sí mismo y con demás personas. 
 Equidad 
Formichella (2011), la equidad son ciertos atributos de las personas que debe tratar 
con justicia e igualdad a las personas que la rodea, que no debe existir ninguna 
diferencia entre las personas. 
Es una característica del ser humano para dar un trato por igual y con justicia a las 
personas de su dominio, sin tener distinción por alguna de ella. 
F. Desarrollo personal: 
Infantes (2017) ,esta habilidad fundamenta que cada persona necesita conocerse 
a sí misma, arreglar de sus principios éticos y sostener su vida, ya que de estos 
pilares puede construir su propia vida y guiar a los demás. Para desarrollarse como 
persona, debe marchar de una autocrítica, desarrollar una idoneidad de evaluarnos 
frecuentemente y profundizar la propia pauta, así mismo se podrá reconocer los 
aciertos y como los errores que tiene cada uno. La sinceridad de uno mismo lleva 
a la necesidad de reflexionar sobre su vida propia: que quien es, cuál es su virtud y 
su defecto, cual es lo que le motiva para tomar sus decisiones, que lo lleva a realizar 
hechos determinados, en donde se debe poner el corazón, en que se desvanece 
realmente y que es lo que lo hace vibrar de emoción. 
 Autocrítica 
Cardona y García (2007), es la idoneidad de hacerse cargo de las barreras 
presentadas y admitir las equivocaciones que tiene cada uno. 
Conocerse a si mimo asumiendo los obstáculos que se presentan y aceptando sus 





Alarcón y Villa (2017), es la habilidad de saber comprender como es y cómo 
enfrentarse uno mismo ante las diversas situaciones, así como en lo personal y en 
lo profesional. 
El autoconocimiento es la aptitud que tiene cada persona para entender el cómo 
enfrentarse a sí mismo ante hechos que suceden cotidianamente y 
profesionalmente. 
 Aprendizaje personal 
Según Cardona y García (2007), es la aptitud de conseguir nuevos conocimientos, 
cambiar costumbres y no cerrarse a nuevos cambios. 
El aprendizaje personal es adquirir nuevos conocimientos de sí mismo y de su 
dominio, conocer nuevas costumbres y adaptarse a ellos, sin tener miedo al cambio 
que se presente. 
2.3. Estado del arte  
Boyatzis (2002), habla de que las contiendas son las que constituyen las metas de los 
esfuerzos que están orientados a los recursos humanos, ya que muchos siglos los 
profesionales siguen intentando ayudar a directivos a desarrollarse en el trabajo que 
tienen, realizo un estudio acerca de las contiendas, en la cual se centró a un grupo de 
directivos a los que le realizaron preguntas, cual eran los pautas en particular que les 
permitió ser eficaces en su puesto de trabajo. Siendo así Cardona (1999), es quien 
describe de forma más explícita las contiendas que el desarrollo de contiendas 
consiste en manejar consiguiendo los “que” sin descuidar de los “como” cambiando la 
mentalidad del directivos, en la cual Pablo Cardona divide en tres las contiendas que 
son contiendas estratégicas, contiendas intratégicas y contiendas de eficacia personal, 
para lo que él define la eficacia personal como los rutinas que tiene una persona esta 
le ayuda a tener una relación eficaz con su dominio externo. Tiene una subdivisión de 
seis dimensiones que son la proactividad, la resolución de problemas, el autogobierno, 
la gestión personal, la integridad y el desarrollo personal; Cardona puso como ejemplo 
la gestión del tiempo, como una persona debe obtener conocimientos y una de ellas 
debería de ser la correcta utilización de la agenda en la que está compuesta de varias 
actividades cotidianas: planificar las diversas actividades, apuntarlas correctamente, 
estudiar la agenda y que todas estas actividades sean constantes, para lo que esta 




Chinchilla y García (2001), realizaron una investigación del estudio de las contiendas 
directivas para conocer las actitudes cotidianas que las empresas manejan, para dicha 
investigación se realizó un sondeo en base a las contiendas directivas; las 148 
empresas fueron encuestadas, de las cuales 119 fueron a empresas españolas y los 
otros 29 a empresas de Europa y América. Los resultados que se obtuvieron de las 
contiendas intratégicas parecen valorar mucho las contiendas de comunicación, 
liderazgo y el trabajo en equipo, en la contienda estratégica tiene mucha más 
importancia las de liderazgo, trabajo en equipo, coaching, comunicación y dirección de 
personas y en la contienda de eficacia personal que están en desarrollo potencial por 
las empresas es la integridad, la proactividad y la credibilidad. En un artículo estudiado 
de un modelo para la enseñanza de las contiendas de liderazgo por Gorrochotegui 
(2007), en la que se hace entender cómo ha evolucionado las teorías de liderazgos 
hasta la aparición de liderazgos por contiendas , para poder realizar esta investigación 
se utilizó una metodología de tres talleres hacia los trabajadores de las experiencias 
descritas en cómo es su elaboración de planes para lograr su eficacia, para lo que 
ellos mismo deben de conocerse, sus reacciones, sensaciones y sentimientos que 
experimentan, no solo depende de la persona como se desempeña en la empresa sino 
de cómo uno mismo considera  sus propios fines, aprendiendo de una forma distinta y 
poder desarrollar confianza en sus habilidades para resolver problemas y con ellas 
mejorar.  
Alarcón y Villa ( 2017), la diferencia entre el clima organizacional y las contiendas 
directivas en una institución educativa de Lima , para determinar cuál es la diferencia 
de las dos variables, aplico un cuestionario a 180 docentes, en la que determino que 
si hay una relación entre estas dos variables, demostró que existe una correlación 
entre el clima organizacional y las contiendas estratégicas. Como ya se ha descrito los 
estudios realizados en todo el mundo, la contienda de eficacia personal es poco 
estudiada por lo que solo internacionalmente se encontró 3 estudios, dos de ellos si 
fueron aplicados para la determinación de sus variables y el otro estudio explica de 
que son las contiendas directivas, como se aplica y como evaluarla. En cuanto al 
antecedente nacional se encontraron varias, pero solo una de ellas se puedo acceder 
a su contenido y los antecedentes locales se encontró dos, pero sin tener acceso a su 
contenido. Por lo que se puede decir que se realice más investigaciones acerca de 




2.4. Variables de estudio  
2.4.1. Definición conceptual de la variable 
Lombardía et al. (2001), las contiendas de eficacia personal, que son aquellos rutinas 
que mejoran la  relación eficaz de la persona con su dominio.  
2.4.2. Definición operacional de la variable 
La variable de eficacia personal que estudiara las dimensiones de la proactividad, 




2.4.3. Operacionalización de la variable     1 
Tabla 1 2 
Operacionalización de la variable 3 
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METODOLOGÍA DE INVESTIGACIÓN 
 
3.1. Tipo y nivel de investigación 
Según Hernández et al. (2014), indica que desde su perspectiva  la investigación 
puede ser cuantitativa, cualitativo y mixto.  
Por otro lado, los datos cuantitativos la información debe ser confiable, sea válido y 
sea fin, una de las principales opciones para recaudar datos son los sondeos y las 
escalas de actitudes.  
El proyecto de la investigación puede ser de tipo experimental y no experimental, con 
lo que se utilizara para esta investigación el diseño de investigación no experimental. 
Hernández y Baptista (2014), señalan que según la planificación de toma de datos 
puede ser prospectiva y retrospectiva de la variable de estudio estas pueden ser 
longitudinales o evolutivos y transversales o transaccionales. Por otro lado, el nivel de 
investigación puede ser exploratorio, descriptivos, correlaciónales-causales y 
explicativos. 
3.1.1. Tipo de investigación  
Para Hernández et al. (2014), en la compendio de datos cuantitativos, la indagación 
debe ser confiable, válido y fin, una de las principales opciones para recaudar datos 
son los sondeos y las escalas de actitudes.  
La percepción que tendrá la presente investigación tiene un enfoque cuantitativo 
porque se aplicará un sondeo que será medido con la escala de Likert y los resultados 




Hernández et al. (2014), las investigaciones no experimentales son estudiadas sin que 
se maneje intencionalmente la variable y  también se observa cómo se desenvuelve  
en su dominio natural.  
El tipo de investigación que se aplica es no experimental, porque la variable se está 
estudiando ya se aplicó y esta no genera ninguna etapa, al contrario, solo observa la 
situación ya actual. 
Según las ocasiones de recojo de datos es transversal en esta investigación, se 
obtendrá la información de la población o la muestra ya que la información se hará en 
un solo momento, en un tiempo excepcional y en un lugar determinado. 
Para Caballero y Pérez (2010), la toma de datos retrospectivo es el percepción 
descriptivo que se utiliza a través de acciones pasadas, con un fin para poder concluir 
con conclusiones verdaderas. 
Según la toma de datos es retrospectivo, porque el desarrollo de la investigación se 
hará con la toma de datos pasados que fueron estudiados anteriormente por otros 
investigadores, esto servirá para llegar a conclusiones veraces y poder entender el 
porqué de la investigación. 
3.1.2 Nivel de investigación  
La presente investigación tiene como alcance descriptivo el cual se fundamenta porque 
busca tener la idoneidad de seleccionar minuciosamente las peculiaridades 
fundamentales del estudio que se narra, la identificación de situaciones, y rasgos de 
la investigación. 
 3.2. Descripción del ámbito de investigación 
 Campo de estudio: Ciencias Sociales 
 Área: Recursos Humanos 
 Línea: La eficacia personal de los egresados  
 Delimitación temporal: La investigación corresponde al año 2019 
 Delimitación geográfica: Se realizó en la provincia de Arequipa 
 Delimitación sustantiva: El cuestionario se realizó a los 85 egresados del 
programa profesional de administración de empresas de una universidad privada con 





3.3. Población y muestra 
3.3.1. Población  
La presente investigación cuenta con una población conformada por egresados del 
programa profesional de administración de empresas en una universidad privada con 
filial en Arequipa, puesto que al ser una población mayor a una población de 109 
egresados se considera finito. 
3.3.2. Muestra 
Hernández et al. (2014), plantea que no siempre las investigaciones cuentan con un 
muestra, ya que, la muestra es un subgrupo de personas de la que se recolectara 
información. Existen dos tipos de muestra, la probabilística y la no probabilística; la 
muestra probabilística es una parte de la población en la que todos los individuos son 
elegidos, mientras que en la muestra no probabilística la elección de personas no 
depende de la verosimilitud, depende de las causas que están conectadas con dichas 
peculiaridades. 
La muestra para esta investigación es no probabilística, probabilística y el tamaño de 
muestra ha sido deducido a través de la aplicación de la correlativa formula estadística: 
𝑛 =
𝑍2 ∗ 𝑁 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞
𝑒2 ∗ (𝑁 − 1) +  (𝑍2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞)
 
Donde: 
Z= Nivel de confianza (correspondiente con tabla de valores de Z) 
p= Porcentaje de la población que tiene el atributo deseado 
q= Porcentaje de la población que no tiene el atributo deseado =1-p 
 
Nota: cuando no hay indicación de la población que yace o no el atributo, se asume 
50% para p y 50% para q. 
N= Tamaño del universo (se conoce puesto que es finito) 
e= Error de estimación máxima aceptado 









Remplazando los valores: 
𝑛 =
(1.96)2(109)(0.50)
(0.05)2(109 − 1) + (1.96)2(0.50)(0.50)
 
          n= 85.08 
De la formula se ha establecido que la muestra está conformada por alrededor de 85 
egresados a los que serán encuestados para analizar su eficacia personal en su vida. 
3.4 Técnicas, instrumentos y fuentes de compendio de datos 
3.4.1 Técnicas de compendio de datos 
Monje (2011), las principales técnicas e instrumentos para la recolección de datos 
cuantitativos pueden ser la entrevista estructurada, sondeo, escalas de actitud y 
opinión, la observación, el cuestionario, opinión de expertos y entre otros como 
muestra en su libro de investigación. 
En el presente estudio se utilizó el cuestionario como técnica de compendio de datos, 
porque, esta técnica es adecuada para analizar las peculiaridades de las personas que 
han sido encuestadas, ya que, da los datos básicos de la persona encuestada, como 
así también la información necesaria para el estudio. 
3.4.2 Instrumentos de compendio de datos 
Monje (2011), para la investigación tomaremos en cuenta la técnica que se aplicó, 
siendo este el cuestionario, porque,  permitirá determinar las rutinas de cada egresado 
y la facilidad que tiene para unirse de una manera segura con su dominio teniendo así 
una relación activa y motivadora con las personas que la rodean. 
3.4.3 Fuentes de compendio de datos 
Fuentes primarias 
Será la indagación recogida del cuestionario que se aplicó a los egresados, ya que la 





Es la información complementaria que se ha tomado para el desarrollo de esta 
investigación como los libros, revistas científicas, documentos y tesis que se ha 
revisado para desarrollar el cuerpo de la investigación. 
3.5. Validez y confiabilidad del instrumento 
3.5.1 Validez del instrumento  
El instrumento se ajusta a otras investigaciones semejantes a la línea de investigación, 
esta investigación es validada por juicio de expertos que son profesionales de la 
especialidad en diferentes áreas de la facultad de administración de empresas y 
negocios. 
3.5.2. Confiabilidad del instrumento 
Según Hernández y Baptista (2014), considera que la confiabilidad de un instrumento 
que será medido con frecuencia a la persona se tendrá que obtener los resultados 
iguales. Para que este instrumento sea confiable se debe tener un grado de error que 
sea el mínimo posible. 
Tabla 2 
Confiabilidad 
BAREMOS DE ALFA FIABILIDAD 
<0,5 Se desestima 
>0,5 < 0,6 Baja 
>0,6 < 0,7 Regular 
>0,7 < 0,8 Aceptable 
>0,8 < 0,9 Elevado 
>0,9 – 1 Perfecto 
Fuente: Metodología de la investigación de Hernández y Baptista(2014) 
3.6 Plan de compendio y procesamiento de datos 
3.6.1. Compendio de datos 




Paso 1 preparar el cuestionario: Para poder recolectar los datos se ha realizado un 
cuestionario que se aplicó a los egresados del programa profesional de administración 
de empresas de una universidad privada, siendo esta con preguntas cerradas. 
Paso 2 aplicación de la prueba piloto: En este paso aplicamos nuestra muestra del 
cuestionario a 10 egresados que ayudó a revisar errores del cuestionario. 
 Paso 3 validar el instrumento: Para que la investigación que realizamos sea válida, el 
contenido del cuestionario ha sido estimado por expertos que evaluaron cada ítem con 
la finalidad de llegar a la confiabilidad del instrumento aplicado. 
Paso 4 capacitar a los asistentes: Es importante este paso en la recolección de datos, 
ya que se les dio una pequeña introducción a los encuestados para poder obtener los 
mejores resultados del instrumento. 
Paso 5 aplicar del cuestionario: Para finalizar la colecta de datos se adaptó al 
cuestionario a la muestra de 84 egresados que dio como resultado final la información 
que se requirió. 
3.6.2. Procesamiento de datos 
La técnica de datos se realizará mediante la herramienta estadística. 
1° La codificación de datos: Ya aplicada el cuestionario procedimos con la codificación 
de los datos, en la cual asignamos un número a cada variable de control siendo estos: 
sexo.  
Varón siendo el número 1, sexo mujer con el número 2, en las edades de 21 a 24 años 
el número 1, las edades de 25 a 28 años el número 2, las edades de 29 a 32 años el 
número 3, y las edades de 33 a más años el número 4 y la última variable de control 
del año que egreso la persona es de 2016 numero 1, el año 2017 el número 2, el año 
2018 el número 3 y el año 2019 el número 4. 
2° Vaciado de la información al SPSS 21: Ya obtenido los resultados seguidamente se 
ha vaciado los datos al software con la finalidad de analizar la información recaudada.  
3° Procesamiento de datos sociodemográficos: En este proceso dio a conocer las 
principales peculiaridades sociales dándonos como resultado la pauta de los 









CAPÍTULO  4 
 
RESULTADOS DE LA INGESTIGACION 
 
4.1. Resultados de validación y confiabilidad 
4.1.1. Validación del instrumento 
Para el estudio la validación del instrumento se ha realizado utilizando la técnica de 
juicio de expertos, para ello, se ha validado con la opción de cuatro profesionales 
expertos en la línea de investigación. 
Tabla 3 
Validación de juicio de expertos 
Especialista Resultado de la validación 
Dr. Alonso Portocarrero Rivera Aprobado 
Mg. Fernando Pozo Gonzales Aprobado 
Mg. David Barreto Olmedo Aprobado 
Mg. Sonia Gutiérrez Monzón Aprobado 
Fuente: Elaboración propia 
Comentario: De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 3, se dio como resultado 
positivo ante la validación del instrumento siendo está aprobada y se ha procedido a 






4.1.2. Confiabilidad del instrumento 
Tabla 4 
Resumen de procesamiento de casos 
 
Fuente: Elaboración propia-Extraído del SPSS 21 
 
Tabla 5 
Resumen de fiabilidad 
 
Fuente: Elaboración propia-Extraído del SPSS 21 
 
        Tabla 6 









































Fuente: Elaboración propia-Extraído del SPSS 21 
Interpretación: Mediante el cuestionario que se realizó a 84 egresados se halló la fiabilidad 
por medio de alfa de Cronbach en el programa estadístico SPSS 21, dándonos como 
resultado del análisis de fiabilidad de 0.84 lo que significa que el instrumento de medición 
es de confiabilidad alta.  
4.2. Resultados de las variables de control 
 








Tabla 7:   





Edad de los egresados 
 
Fuente: Elaboración propia-Extraído de Excel 
Interpretación: Teniendo en cuenta los resultados obtenidos y observando la figura, se 
puede deducir que el 44.7% de los encuestados tienen entre 25 y 28 años de edad, el 
31.8% en promedio de las edades de 21 a 24 años, las edades de 29 a 32 años tienen un 
porcentaje de 16.5% mientras que un pequeño porcentaje de encuestados tienen de edad 
entre 33 a más años que está representado por un 7.1%. 
  Frecuencia Porcentaje 
Femenino 52 61.2 
Masculino 33 38.8 
Total 85 100.0 





























21 a 24 años 25 a 28 años 29 a 32 años 33 a mas años
Tabla 8: 






Fuente: Elaboración propia-Extraído de Excel 
Interpretación: Teniendo en cuenta los resultados obtenidos de los egresados que fueron 
encuestados siendo el mayor porcentaje del sexo femenino tiene un mayor porcentaje 
siendo este el 61.2%, mientras que el otro porcentaje de 38.8% de encuestados es del 
sexo masculino. 
  Frecuencia Porcentaje 
2016 21 24.7 
2017 27 31.8 
2018 26 30.6 
2019 11 12.9 
Total 85 100.0 
























Tabla 9  





Fuente: Elaboración propia-Extraído de Excel 
Interpretación: Observando la figura 3 se indica que el mayor porcentaje de encuestados 
que egresó es en el año 2017 siendo un 31.8%, por con correlativa, un 30.6% de 
encuestados egresó en el año 2018, el 24.7% egresó en el año 2016 y por último el 
porcentaje menor fue de 12.9% de encuestados que egresó en el año 2019. 
4.3. Resultados descriptivos 
  Frecuencia Porcentaje 
Bueno 83 97.6 
Muy bueno 2 2.4 
Total 85 100.0 

























2016 2017 2018 2019
Tabla 10  





Fuente: Elaboración propia 
Interpretación: Como se detalla en la figura indica que  la  eficiencia personal se puede 
observar que el 97.6% de todos los encuestado tiene un nivel bueno de eficacia personal 
mientras que un pequeño porcentaje siendo el 2.4% represento un nivel muy bueno con 
respecto a su relación a su dominio y su eficacia personal. 
  Frecuencia Porcentaje 
Regular 4 4.7 
Bueno 71 83.5 
Muy bueno 10 11.8 
Total 85 100.0 






















Tabla 11   





Fuente: Elaboración propia 
 
Interpretación: Teniendo en cuenta los resultados del cuestionario confeccionada en la 
figura de la proactividad, se puede justipreciar que el 83.5% de las personas encuestadas 
representan un nivel bueno en cuanto a su proactividad, mientras que el 11.8% de las 
personas encuestadas ratifican que es muy bueno la proactividad en su vida y el 4.7% de 
las personas encuestadas ratifican que les parece regular la proactividad y siendo el menos 
porcentaje en la figura. 
  Frecuencia Porcentaje 
Regular 1 1.2 
Bueno 65 76.5 
Muy bueno 19 22.4 
Total 85 100.0 
Fuente: Elaboración propia-Extraído del SPSS 21 
 
Figura 6 





















Regular Bueno Muy bueno
Tabla 12  





Fuente: Elaboración propia 
Interpretación: Teniendo en cuenta los resultados obtenidos del cuestionario se muestra 
en la figura de la resolución de problemas, se puede justipreciar que el 76.5% de los 
egresados encuestados representan un nivel bueno, mientras que el 22.4% de las 
personas encuestadas ratifican que es muy bueno y el 1.2% de las personas encuestadas 
ratifican que les parece regular la resolución de problemas y representa un bajo porcentaje. 
  Frecuencia Porcentaje 
Regular 7 8.2 
Bueno 68 80.0 
Muy bueno 10 11.8 
Total 85 100.0 

























Regular Bueno Muy bueno
Tabla 13  





Fuente: Elaboración propia 
Interpretación: Como se muestra en la figura 7 da como resultado obtenido del cuestionario 
confeccionada en cuanto el autogobierno, se puede justipreciar que el 80% de las personas 
encuestadas representan un nivel bueno, mientras que el 11.8% ratifican que es muy 
bueno el autogobierno en su vida y por último el 8.2% de las personas encuestadas ratifican 
que les parece regular el autogobierno. 
  Frecuencia Porcentaje 
Regular 9 10.6 
Bueno 52 61.2 
Muy bueno 24 28.2 
Total 85 100.0 

























Regular Bueno Muy bueno
Tabla 14   





Fuente: Elaboración propia  
Interpretación: Teniendo en cuenta los resultados obtenidos del cuestionario 
confeccionada a los egresados en la figura de gestión personal, se puede justipreciar que 
el 61.2% de las personas encuestadas representan un nivel bueno siendo este el mayor 
porcentaje, mientras que el 28.2% de las personas encuestadas ratifican que es muy bueno 
la gestión personal y para finalizar el 10.6% de egresados afirma que la gestión personal 
es regular.  
  Frecuencia Porcentaje 
Bueno 42 49.4 
Muy bueno 43 50.6 
Total 85 100.0 
























Regular Bueno Muy bueno
Tabla 15   





Fuente: Elaboración propia 
Interpretación: Como se muestra en la figura 9, el 50.6% de egresados que resolvieron el 
cuestionario afirman que es muy bueno la integridad en sus vidas, mientras que el 49.4% 
solo le parece bueno, siendo el menor porcentaje ante los resultados obtenidos. 
  Frecuencia Porcentaje 
Regular 13 15.3 
Bueno 68 80.0 
Muy bueno 4 4.7 
Total 85 100.0 
























Tabla 16   





Fuente: Elaboración propia 
Interpretación: Teniendo en cuenta los resultados del cuestionario confeccionada a los 
egresados de una universidad privada se observa en la figura 10 de desarrollo personal, 
se puede justipreciar que el 80% de las personas encuestadas representan un nivel bueno, 
mientras que el 15.3% de las personas encuestadas ratifican el desarrollo personal como 

























 Figura 11  
Comparación de las dimensiones de los egresados 
 
Fuente: Adaptación del SPSS 21 
Interpretación: En la figura 11, se puede justipreciar el total encuestados que son 85 
egresados, donde la dimensión de gestión personal y resolución de problemas tiene mayor 
objetividad con respecto a la variable de eficacia personal mientras que la dimensión de y 
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egresados, también podemos observar que la dimensión de autogobierno es la menos 









CAPÍTULO  5  
 
DISCUSIÓN DE RESULTADOS 
 
El presente trabajo de investigación tiene por fin determinar el análisis de la eficacia 
personal de los egresados del programa profesional de administración de empresas en una 
universidad privada con filial en Arequipa, 2019. Los resultados alcanzados en la 
investigación demuestran que el nivel de eficacia personal los egresados encuestados 
ratifican que es bueno (97.6%), sin embargo, hay un grupo considerable de los egresados 
encuestados ratifican que es muy bueno (2.4%) en su vida. En cuanto al nivel de 
proactividad de los egresados encuestados ratifican que es bueno (83.5%) en su vida y un 
(11.8%) de los egresados encuestados ratifican que es muy bueno en su vida. En cuanto 
al nivel de resolución de problemas se puede valorar que el (76.5%) de los egresados 
encuestados ratifican que es bueno en su vida, mientras que el (22.4%) de los egresados 
encuestados ratifican que es muy bueno la resolución de problemas en su vida. En cuanto 
al nivel de autogobierno los resultados obtenidos del cuestionario confeccionada en el 
gráfico de autogobierno, se puede justipreciar que el (80.0%) de los egresados 
encuestados ratifican que es bueno en su vida, mientras que el (11.8%) de los egresados 
encuestados ratifican que es muy bueno en su vida. En cuanto al nivel de gestión personal 
los resultados obtenidos del cuestionario confeccionada en el gráfico de gestión personal, 
se puede justipreciar que el (61.2%) de los egresados encuestados ratifican que es bueno 
en su vida, mientras que el (28.2%) de los egresados encuestados ratifican que es muy 
bueno. En cuanto al nivel de Integridad los resultados obtenidos del cuestionario 
confeccionada en el gráfico de Integridad, se puede justipreciar que el (50.6%) de los 
egresados encuestados ratifican que es muy bueno en su vida, mientras que el (49.4%) de 
los egresados encuestados ratifican que es muy bueno la Integridad en su vida. En cuanto 
al nivel de desarrollo personal los resultados obtenidos del cuestionario confeccionado en 




encuestados ratifican que es bueno en su vida, mientras que el (15.3%) de los egresados 
encuestados ratifican que es regular la proactividad en su vida. 
El trabajo de investigación que desarrollo el autor Avalos (2017), determino la relación entre 
contiendas directiva de trabajadores administrativos y las habilidades sociales, que con el 
(20.7%) dice que la contienda es buena siendo está el de menor porcentaje, el (33.6%) de 
encuestados manifiesta que la contienda es muy buena y el (45.7%) respondió ante el 
cuestionario que la contienda de eficacia personal es regular. 
En estos dos trabajos de investigación encuentro una similitud en la evaluación de la 
variable eficacia personal, sin embargo, no existe relación en la forma de medición de las 
dimensiones. En relación a los resultados alcanzados en el trabajo de investigación se 
considera que los alumnos egresados con eficacia personal muy buena (2.4%) pero muy 
por debajo de trabajadores administrativos tienen una eficacia personal muy buena (33.6%) 
lo que sorprendió bastante, ya que la hipótesis que el grupo maneja que los trabajadores 
administrativos tienen más experiencia en gestión de eficacia personal que un recién 
egresado. Mientras que alumnos egresados tienen una eficacia personal buena (97.6%) 
un porcentaje superior frente a los trabajadores administrativos que tiene una eficacia 
personal buena (20.7%) es un dato interesante y el grupo de investigación lo deja para que 
lo investiguen y validen futuros investigadores. 
El trabajo de investigación desarrollado por el autor Acosta que tuvo como fin determinar 
la relación del desempeño laboral de egresados y su influencia directiva, donde los 
resultados descriptivos del estudio demuestran. En cuanto al nivel de Proactividad de los 
alumnos egresados es también considerado como bueno (74.29%), un (25.71%) de los 
egresados lo considera regular. En cuanto al nivel de Resolución de problemas de los 
alumnos egresados es también considerado como bueno (68.57%), un (31.43%) de los 
egresados lo considera regular.  
En estos dos trabajos de investigación tienen una similitud exacta en la variable de la 
variable eficacia personal, sin embargo, existe una relación en la forma de medición de las 
dimensiones. Con respecto a los resultados de los resultados alcanzados en el trabajo de 
investigación se considera que los alumnos egresados de una universidad tienen un nivel 
de proactividad más alto que los alumnos egresados de institutos, lo mismo sucede en el 
nivel de Resolución de problemas y son dimensiones esenciales para llegar al éxito, es un 
dato sorprendente y lo dejamos para que lo investiguen y validen futuros casos de 
investigación. En ese sentido lo que propone Teixidó (2007) en el modelo sobre las 





Según Encomenderos (2017),en su investigación identifico las diferencias entre  las 
contiendas directivas de instituciones educativas públicas y privadas, este estudio concluyo 
en que las contiendas directivas en la I.E. Santa Rosa, de gestión pública, fueron evaluadas 
con un nivel “medio” (47.30) y “alto” (50%), mientras que en la I.E. Simón Bolívar, de gestión 
privada, fueron evaluados con un nivel de “alto” (59.68%) y “muy alto” (35.48%). 
Destacando la institución educativa de gestión privada 
En estos dos trabajos de investigación encuentro una similitud en la evaluación de la 
variable eficacia personal, sin embargo, no existe relación en la forma de medición de las 
dimensiones. En relación a los resultados alcanzados en el trabajo de investigación se 
considera que los alumnos egresados y los directivos de colegios particulares tienen un 
nivel de eficacia personal más alto, que los directivos de colegios estatales, y se puede 
deber a que al ser egresados y directivos de una organización privada tiene que adaptarse 
a las contiendas de esta. En ese sentido lo que propone Victoria (2017),  en el modelo 












PRIMERA: Con respecto a la variable de la eficacia personal los egresados de la 
universidad privada con filial en Arequipa, el 43.59% es bueno, 38.27% es muy bueno, 
14.9% es malo, 12.55% es regular y el 4.31% es muy malo y esto lleva a la conclusión final 
de sustentar que los alumnos egresados son altamente eficaces en un mayor porcentaje y 
en muchos casos no llegan a alcanzar una relación con su entorno se puede deber a otras 
variables. 
SEGUNDA: Con respecto al nivel de proactividad de los egresados de universidad privada 
con filial en Arequipa según el indicador inicial, un 59% es muy bueno y un 38% es bueno, 
lo que permite sustentar que los egresados muestran una pauta emprendedora, que inicia 
y empuja sus cambios personales, mientras que un 52% es bueno y un 48 % es muy bueno 
se concluyó que la mayoría genera y apuesta por las nuevas ideas. Según el indicador 
creatividad un 48% es muy bueno y 48% bueno, propone nuevas alternativas para 
solucionar sus problemas y un 61% es bueno y un 35% muy bueno plantea soluciones 
innovadoras a sus problemas. En el indicador optimismo el 40% es bueno y el 39% muy 
bueno de los egresados esperan que se le pongan los medios adecuados, 44% malo y 
20% muy malo, concluye que los egresados no muestran inseguridad cuando deben tomar 
decisiones. 
TERCERA: Respecto al nivel de resolución de problemas de los egresados una de 
universidad privada con filial en Arequipa en cuanto al indicador de intuición un 36% es 
bueno y un 31% malo, lo que permite concluir que los egresados reconocen que le cuesta 
pasar a la acción porque necesita estar seguro de todo y un 52% es bueno y un 35% muy 
bueno, concluimos que a los egresados le cuesta reconocer cuando se le presenta alguna 
oportunidad. Mientras que el indicador de análisis un 42% es muy bueno y 42% bueno 




para salir de algún inconveniente. En el indicador de toma de elecciónes un 39% bueno y 
un 33% muy bueno de los egresados toma elecciónes con criterio propio y un 45% toma 
elecciónes bajo responsabilidad y en alto grado de incertidumbre.  
CUARTA: Se ha determinado que el nivel de Autogobierno de los alumnos egresados de 
una universidad privada con filial en Arequipa en el indicador disciplina que un 48% es muy 
bueno y un 48% bueno de los egresados ha hecho lo que se ha propuesto realizar, sin 
abandonar sus propósitos y un 34% regular y un 27% muy bueno de los egresados realiza 
las cosas de acuerdo a los planificado. En cuanto al indicador de tenacidad un 58% muy 
bueno y 58% bueno de los egresados tiene una pauta con iniciativa y firmeza ante los 
cambios y un 59% se enfrenta sin temor ante situaciones conflictivas. En el indicador 
autocontrol un 47 % malo y un 16% muy bueno lo que permite sustentar que los egresados 
admiten que se distrae con mucha facilidad y le cuesta trabajar a fondo en sus metas y un 
56 % es muy bueno y 56% bueno controla sus emociones y procede de buena manera.  
QUINTA: Con respecto al nivel de gestión personal de los egresados de universidad 
privada con filial en Arequipa en cuanto al indicador de gestión de tiempo un 36% muy 
bueno y un 36% bueno de los egresados programa sus actividades y las ejecuta en el 
tiempo previsto y un 56% bueno y un 29% muy bueno de los egresados tienen un alto 
grado de atención ante los problemas que se le presenten. Mientras que según el indicador 
gestión del estrés un 56% bueno y un 29% muy bueno de los egresados tienen la idoneidad 
de mantener un equilibrio personal ante situaciones de especial tensión. En el indicador de 
gestión de incertidumbre de los egresados un 55% es bueno y un 38% muy bueno lo que 
permite decir que la mayoría de los egresados ven la parte positiva del problema. 
SEXTA: Respecto al nivel de integridad de los egresados de una universidad filial en 
Arequipa en cuanto al nivel de credibilidad un 51% es muy bueno y un 42 % bueno opinó 
que actúa según lo que piensa y un 53% muy bueno y un 36% bueno se comporta de 
manera trasparente y cumple con sus promesas. Mientras que según el nivel de honestidad 
53% es bueno y un 41% muy bueno se plantean fines reales y un 48% muy bueno y 47% 
bueno es transparente cuando se conecta con su dominio. En el nivel de equidad un 47% 
es muy bueno y un 45% bueno siente que tiene la misma oportunidad con respecto a otros 
egresados y un 54% bueno exige lo que le corresponde sin discriminar a las personas. 
SÉPTIMO: Se ha determinado que el nivel de desarrollo personal de una universidad 
privada con filial en Arequipa en cuanto al índice de autocrítica un 52 % bueno y un 36% 
muy bueno evalúan con frecuencia su propia pauta, un 49% bueno y un 45% muy bueno 
reconoce sus limitaciones. Mientras que en el indicador autoconocimiento un 41% muy 




personal el 52% muy bueno y un 41% bueno está predispuesto a adquirir nuevos 






























PRIMERA: Se recomienda para futuras investigaciones que se debería cambiar el tipo de 
recolección de información porque al momento de terminar las encuestas y ver un alto 
porcentaje de eficacia personal en los egresados la información puede estar sesgada, ya 
que cada persona tiene a querer validarse y buscar quedar bien con el encuestador y se 
recomienda que puedan utilizar otras herramientas como grupo de enfoque y dentro de 
esta desarrollar el test wartegg. 
SEGUNDA: Se recomienda a los alumnos de la universidad que deberían enfocarse en 
mejorar su nivel de idoneidad, resolución de problemas y autogobierno ya que es una de 
las habilidades más demandadas por el mercado competitivo actual. 
TERCERA: Se recomienda a las universidades que deben enfocarse en potenciar la 
eficacia personal en los alumnos que todavía están cursando la carrera de administración 
de empresas ya que es una herramienta necesaria para cualquier carrera, pero es 
indispensable para un administrador, porque cuando el egresado mejore su eficacia 






















Fuente. Elaboración propia 









































































































A. Contienda directiva: Según Cardona (1999), son aquellos pautas observables y 
habituales que justifican el éxito de una persona. 
B. Eficacia personal: Según Teixido(2007), son los rutinas fundamentales de una persona 
de sí misma y de su dominio. 
C. Proactividad: Salazar( 2010), no solo es tomar la iniciativa en alguna circunstancia, sino 
del de asumir con responsabilidad las decisiones de cada momento de lo que se quiere 
hacer y en qué circunstancias se va a realizar, en lo que el directivo piensa y cree que la 
persona crea su propio destino y dominio Salazar( 2010). 
D. Resolución de problemas: Para Nuvia del sol (2011), en la resolución de problemas se 
identifica los puntos más importantes de un problema que se presenta de ahí nace la 
idoneidad de saber sintetizar y tomar las mejores decisiones. 
E. Autogobierno: Según da la RAE es la facultad concedida a una colectividad para 
administrarse por sí mismo. 
F. Integridad: Lara( 2002), es tener la idoneidad de saber comportarse de una forma 
correcta y honrada en las situaciones presentadas.  
G. Desarrollo personal: Infantes (2017), esta habilidad fundamenta que cada persona 
necesita conocerse a sí misma, arreglar de sus principios éticos y sostener su vida, ya que 
de estos pilares puede construir su propia vida y guiar a los demás. 
H. Iniciativa: Según la RAE es la cualidad personal que se inclina a la iniciativa de algo, 
acción de adelantarse a los demás. 
I. Creatividad: Revillo (2006) ,la creatividad es la habilidad de poder de producir soluciones 
innovadoras en situaciones dentro del trabajo.  
J. Optimismo: Cardona y García (2007), la habilidad de una persona que tiene para ver el 
lado positivo de la realidad, se debe confiar en las mismas posibilidades y saber enfrentar 
las dificultades con fervor. 
K. Intuición: según la RAE es la idoneidad de comprender las cosas rápidamente sin tener 
que reflexionar. 
L. Idoneidad de análisis: Lara (2002),es la idoneidad para poder identificar, evaluar y 
comprender las diversas variables que influyen en la adquisición de un fin, concluyendo las 
alternativas probables que sean viables, teniendo en cuenta su difusión en sus niveles de 




M. Toma de decisiones: Lara (2002), es la habilidad de tomar las decisiones correctas en 
el momento adecuado, cumpliendo con un bien personal o para la empresa. 
N. Disciplina: Según Cardona y García (2007) es realizar en su momento su propósito, sin 
renunciar su intención a pesar de los obstáculos que se presenten para llevar a cabo. 
O. Tenacidad: Revillo (2006), la tenacidad es tener persistencia de la fuerza hasta poder 
lograr los fines planteados.  
P. Autocontrol: para Cardona y García (2007) es saber contrastar sus sentimientos y la 
persona debe actuar de una forma correcta ante diversas personas y acontecimientos. 
Q. Gestión del tiempo: según Cardona y García (2007) la gestión de tiempo es entender la 
primacía de sus fines, que programe sus actividades de forma correcta y llevándolas a cabo 
en el tiempo propuesto. 
R. Gestión del estrés: Para Cardona y García (2007), se debe mantener en ecuanimidad 
la persona antes momentos que lleven una gran tensión.  
S. Gestión de incertidumbre: Para Cardona y García (2007), idoneidad de poder identificar 
la información tratándola de una forma efectiva su contenido relevante para su trabajo. 
T. Credibilidad: Arias (2013), la cualidad que tiene cada uno para generar confianza con los 
demás, principalmente con su dominio.  
U. Honestidad: Revillo (2006), es una cualidad moral que lleva adelante el precepto de su 
conciencia  
V. Equidad: Formichella (2011), es la igualdad en ciertos atributos de las personas, no debe 
existir ninguna diferencia entre las personas. 
W. Autocritica: Cardona y García (2007), la autocrítica es evaluarse a profundidad con 
frecuencia de sí mismo y ver cuánto ha cambiado su pauta, aprender a asumir los errores 
que se ha cometido. 
X. Autoconocimiento: Cardona y García (2007), aquí se debe conocer los puntos fuertes y 
puntos débiles así mismo de cómo se debe reaccionar uno mismo ante hechos que se 
presente dentro de su espacio profesional y personal.  
Y. Aprendizaje personal: Cardona y García (2007), habilidad de tener nuevos 
conocimientos, cambiar la pauta que tiene con tal de llegar a la finalidad de fortalecer los 
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